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Article History Abstract. The research aims to analyze the influence of work environment,
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respondents. The type of data used in this research is primary data and the data
source used is distributing questionnaires to respondents on a Likert scale. The
data analysis technique uses Smart PLS. The results of this research partially
show that the work environment has a positive and significant effect on employee
performance, partially motivation has no effect on employee performance,
partially leadership has a significant effect on employee performance. The results
of this research simultaneously or as a whole show that the work environment,
motivation and leadership influence employee performance. In the calculation
results, the R Square value is 0.663, this means that 66.3% of variations or
changes in employee performance are influenced by the work environment, work
motivation and leadership, while the remaining 36.7% is explained by other
reasons.
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Abstrak. Penelitian bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan Kkerja,
motivasi dan kepemimpinan secara parsial dan simultan terhadap Kkinerja
pegawai. Populasinya adalah karyawan yang bekerja pada perusahaan PT. Tirta
investama Langkat berjumlah 173 orang dan teknik pengambilan sampel diambil
dengan menggunakan sampel acak yaitu rumus Slovin sehingga total sampel
yang digunakan sebanyak 63 responden. Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer dan sumber data yang digunakan adalah
menyebarkan kuesioner kepada responden dengan skala likert. Teknik analisis
data menggunakan Smart PLS. Hasil penelitian ini secara parsial menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, secara parsial motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
secara parsial kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini secara simultan atau keseluruhan menunjukkan bahwa
lingkungan kerja, motivasi dan kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hasil perhitungan diperoleh nilai R Square sebesar 0,663 yang berarti
66,3% variasi atau perubahan kinerja pegawai dipengaruhi oleh lingkungan
kerja, motivasi kerja dan kepemimpinan, sedangkan sisanya sebesar 36,7%
dijelaskan oleh alasan lain.
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PENDAHULUAN

Dalam melaksanakan kegiatan organisasi, sebuah perusahaan memiliki tujuan yang hendak
dicapai, dalam waktu sekarang maupun dengan waktu yang akan datang. instrumen penting
yang harus diperhatikan adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia juga perlu dijaga
dan dirawat sebab merupakan aset penting didalam perusahaan, yang apabila tidak diperhatikan
akan menghambat proses dalam pencapaian tujuan dari perusahaan itu sendiri. Sumber daya
manusia juga dalam hal ini adalah karyawan yang memiliki unsur-unsur ataupun faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja mereka, baik secara langsung maupun tidak secara langsung.
Diantara banyak faktor penelitian ini akan membahas tiga faktor penting seperti lingkungan
kerja, motivasi dan kepemimpinan.

Menurut pendapat Nitisemito (2013) lingkungan kerja merupakan salah sesuatu segala
yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang
dibebankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner, pencahayaan yang memadai
dan sebagainya. Lingkungan kerja yang positif, suportif dan menyenangkan tentunya dapat
memberikan efek baik terhadap karyawan, apabila hal sebaliknya terjadi tentunya dapat
memberikan pengaruh buruk bagi karyawan maupun perusahaan. Secara tidak langsung halini
tersebut dapat pula mempengaruhi motivasi karyawan dalam bekerja.

Menurut pandangan Robbins (2015) Motivasi merupakan salah satu kondisi atau proses
gerakan yang dimana seseorang berperilaku atau bertindak melakukan sesuatu secara sadar.
Setiap karyawan juga memiliki suatu hal yang dapat menggerakkan mereka ketika bekerja.
Bentuknya dapat berupa hadiah, ucapan ataupun hukuman. Hal tersebut tergantung pada tujuan
pemberian motivasi. Kepemimpinan memiliki makna bahwa keahlian yang dimiliki oleh
seseorang untuk mampu mempengaruhi dan meyakinkan bawahannya untuk dapat bekerja
sama dibawah kepemimpinannya dalam mencapai tujuan hal tertentu. Jika seorang pemimpin
yang tidak memiliki sikap memimpin yang tepat tentunya dapat mempengaruhi karyawan
ketika bekerja.

Apabila seseorang dapat memimpin dan membentuk lingkungan kerja yang nyaman
tentunya akan dan memotivasi pegawai dan menghasilkan kinerja yang baik untuk mencapai
suatu tujuan dari perusahaan. PT. Tirta Investama Langkat merupakan suatu perusahaan yang
memproduksi air mineral kemasan. Produk yang mereka tawarkan merupakan AQUA. Dengan
market yang sudah luas ke penjuru negeri membuat mereka memiliki tempat tersendiri di
masyarakat sebagai air mineral berkualitas baik. Sejak berdiri hingga sekarang, AQUA mampu
menjadi produk pilihan masyarakat. Tentunya kepercayaan masyarakat tersebut dapat tercipta

dari campur tangan dan pengaruh yang besar dari karyawan PT. Tirta Investama Langkat dalam
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memproduksi dan menjaga kualitas produk. Melalui praobservasi juga yang ditemukan, pada
PT. Tirta Investama Langkat terjadi penurunan jumlah perekrutan dan pergantian karyawan
serta beberapa aspek lainnya, dapat dilihat melalui tabel dibawah ini sebagai berikut:

Tabel 1. Data karyawan

Kategori Tahun
2018 2019 2020
Jumlah Karyawan 174 178 176
Jumlah Perekrutan atau Pergantian 16 8 0
Karyawan Keluar 13 4 0
Tingkat Pergantian Karyawan 7% 2% 0

Sumber: Danone Waters Sustainability Report 2019-2020

Melalui observasi tersebut, dapat dilihat melalui tabel diatas PT. Tirta Investama Langkat
sejak tahun 2018 hingga 2020 terjadi penurunan jumlah karyawan. Situasi tersebut merupakan
hal lumrah yang dapat terjadi disuatu perusahaan. Meskipun terdapat karyawan yang
memutuskan untuk keluar tetapi disatu sisi masih ada karyawan yang tetap bertahan dan loyal
kepada perusahaan. Selain itu, berdasarkan praobservasi yang dilakukan Bapak Jhonson selaku
HR bagian sumberdaya manusia PT. Tirta Investama Langkat menyampaikan bahwa penilaian
kinerja karyawan ditentukan melalui penyelesaian tugas dan tanggung jawab, lama kerja
perhari, kehadiran serta produksi barang. Jika produksi menurun maka intensitas pegawai untuk
hadir bekerja akan dikurangi, menyesuaikan target produksi barang yang telah dibuat oleh
perusahaan. Adapun melalui data yang ditemukan untuk jumlah target produksi yang telah

dibuat oleh perusahaan dan pencapaiannya dalam bentuk jumlah akan dimuat melalui tabel

dibawabh ini.
Tabel 2. Target produksi
Target Produksi Target Produksi  Target Produksi
Bulan A Agua Kemasan 600  Aqua Gelas
guaKemasan Galon
mi Kemasan 220 ml
Januari 37200 5922000 5880000
Februari 33600 5134500 5880000
Maret 37200 5922000 5640000
April 36000 4662000 4920000
Mei 37200 5922000 5640000
Juni 36000 5418000 5160000
Juli 37200 5827000 5550000
Agustus 37200 6174000 5880000
September 36000 5827000 5550000
Oktober 37200 6174000 5880000
November 36000 6174000 5880000
Desember 37200 5575000 5310000

Sumber: Data Bagian Produksi PT. Tirta Investama Langkat 2023
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Dapat dilihat melaui tabel produksi tersebut bahwa produksi varian produk AQUA paling
banyak yakni pada AQUA botol kemasan 600 ml dan AQUA gelas kemasan 220 ml. Jumlah
produksi ketiga varian tersebut ditentukan melalui permintaan pasar. Adapun besaran diatas
diperoleh melalui perhitungan jumlah produksi ketiga varian AQUA tersebut setiap jamnya.
Untuk kemasan galon diproduksi sebanyak 1200 buah perjam, kemasan botol 600 mi
diproduksi 31500 buah perjam dan kemasan gelas dapat diproduksi sebanyak 30000 buah
perjam. Adapun berdasarkan target produksi diatas, untuk pencapaian produksi barang dapat
tercapai. Secara persentase skala 1-10 dapat dilihat melalui grafik dibawah ini.

Pencapaian Target Produksi Aqua 2023
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Grafik 1. Pencapaian produksi

Melalui grafik diatas dapat dilihat bahwa pencapaian produksi barang ketiga varian AQUA
kemasan galon, 600 ml dan 220 ml dapat tercapai dengan baik. Meskipun dibeberapa bulan
seperti produksi AQUA cup 220 ml menurun pada bulan Agustus dan September menurun.
Menurut salah satu informan, penurunan tersebut disebabkan oleh menurunnya keinginan pasar
yang beralih ke produk air mineral gelas lain. Selain itu penurunan signifikan juga terjadi untuk
capaian produksi barang AQUA kemasan galon pada bulan November yang disebabkan oleh
adanya berita tentang bahaya penggunaan galon yang terindikasi mengandung BPA serta berita
tentang adanya dukungan PT. Danone AQUA terhadap israel yang menyebabkan sentimen di
masyarakat. Berdasarkan uraian diatas, penelitian ini akan melihat pengaruh lingkungan kerja,

motivasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat.

METODE
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif — deskriptif. Dimana
pengumpulan data didapatkan melalui kuisioner kepada para informan penelitian. Populasi

pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT. Tirta Investama Langkat yang
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berjumlah173 karyawan. Sampel pada penelitian adalah bagian dari sebagian populasi yang
dimana diambil untuk sebagai sumber data pada penelitian. Penentuan sempel ini ditentukan
dengan rumus slovin yaitu:

N

T Ne?

Keterangan :

n : Ukuran Sampel

N : Ukuran populasi

e : Persen kelonggaran adalah ketidak telitian karena kesalahan pengambilan sampel yang
masih dapat ditolerin atau diinginkan dengan: 10%

Maka dapat dihitung sebagai berikut:

N
T 11 Ne2
173
T 173 x (10%)2
~ 173
¥ (173 % 0,01)
173
"1y 173
173
S VE]
n = 63,3699

Dari perhitungan penentuan sempel yang mengguanakan rumus slovin diatas dihasilkan n
atau ukuran sampel sebanyak 63.3699 maka dapat dibulatkan menjadi 63 sampel untuk
menjadikan pengumpulan data pada penelitian ini. Teknik metode analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah menampilkan pemodelan persamaan struktural (Structural Equation
Modelling) dengan menggunakan software partial least square (PLS). Structural Equation
Modelling (SEM) adalah sebuah strategi terukur yang digunakan untuk menguji dan
menunjukkan hubungan antara variabel kompleks. Untuk dapat melakukan olah data SEM
dengan lebih efektif, juga dapat memanfaatkan bantuan Software statistik yaitu Smart PLS.
Tujuan penggunaan Partial Least Square (PLS) adalah untuk mengantisipasi keterhubungan
antar konstruk. Metode analisis berikut digunakan dalam metode Partial Least Square (PLS).

Hipotesis 1 (H1): Penelitian oleh Andi Jusdiana Ahmad (2022) bahwa pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di dinas pendidikan dan kebudayaan Kabupaten
Bulukumba berjalan baik. Maka hipotesis pada penelitian ini yaitu Hipotesis 1 penelitian ini
yaitu lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada

PT. Tirta Investama Langkat.
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Hipotesis 2 (H2): Penelitian oleh Mia Sumiati (2019) bahwa pengaruh Motivasi kerja
karyawan tidak memilki pengaruh terhadap kinerja karyawan PT. lron Bird Transport. Maka
hipotesis 2 pada penelitian ini yaitu motivasi kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat.

Hipotesis 3 (H3): Penelitian oleh Mutmainnah (2022) bahwa pengaruh Kepemimpinan
berpengaruh secara parsialterhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis 3 pada penelitian ini yaitu
Kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta
Investama Langkat.

Hipotesis 4 (H4): Berdasarkan hasil pengujian hipotesis oleh penelitian terdahulu hipotesis
4 pada penelitian ini yaitu diduga lingkungan kerja, motivasi dan kepemimpinan secara
silmutan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat.

Lingkungan Kerja
(X1)
Motivasi Kinerja Karyawan
(X2) (Y)

Kepemimpinan
(X3)

Gambar 1. Kerangka pikir

HASIL DAN DISKUSI
Measurement Model
Uji Validitas (Outer Model)

Uji validitas adalah sebuah proses dimana survei dilakukan untuk mengetahui sejauh mana
instrumen estimasi benar-benar mengukur untuk menjamin bahwa informasi yang dikumpulkan
dapat dianggap signifikan dan tepat. Menurut Widya et al., (2016) uji validitasi mensurveli
sejauh mana suatu instrumen estimasi dipadukan dengan instrumen pengukuran lain
yang seharusnya bersifat komparatif atau seharusnya terhubung. Hal ini memastikan bahwa
digunakan mengukur konstruk mengukur perkembangan tersebut sebagai instrumen berbeda

yang telah valid.
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Vadilitas Konveregen
Tabel.3 Loading vactor
X1 X2 X3 Y
Lingkungan kerja Motivasi Kepemimpinan Kinerja
Karyawan

X1.P1 0.677

X1.P2 0.734

X1.P3 0.594

X1.P4 0.743

X1.P5 0.784

X1.P6 0.750

X1.P7 0.710

X1.P8 0.579

X2.P1 0.653

X2.P2 0.847

X2.P3 0.727

X2.P4 0.815

X2.P5 0.758

X2.P6 0.895

X2.P7 0.668

X2.P8 0.818

X3.P1 0.849

X3.P2 0.823

X3.P3 0.781

X3.P4 0.652

X3.P5 0.849

X3.P6 0.686

X3.P7 0.703

X3.P8 0.631

Y1.P1 0.764
Y1.P2 0.889
Y1.P3 0.889
Y1.P4 0.765
Y1.P5 0.791
Y1.P6 0.763
Y1.P7 0.662

Pada tabel 3 loading factor dapat digambarkan dan dilihat variabel yang menunjukkan,
yaitu lingkungan kerja, motivasi, kepemimpinan dan Kinerja karyawan bahwa menunjukkan
loading factor mempunyai nilai > 0.7 atau mungkin nilai dapat ditoleransi nilai 0.5, sehingga
jelaskan dan disimpulkan bahwa semua indikator telah memenuhi kriteria validitas
konvergen, dan mengingat pada inidikator untuk semua variabel sudah tidak ada yang

dikeluarkan dari model.
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Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan merupakan sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda
dari konstruk lain menurut standar empiris.

Tabel 4. Fornell Larcker Criterion

X1 X2 X3 Y
Lingkungan Motivasi ~ Kepemimpinan Kinerja
Kerja Kerja Karyawan
X1 Lingkungan Kerja 0.701
X2 Motivasi Kerja 0.830 0.777
X3 Kepemimpinan 0.841 0.839 0.751
Y Kinerja Karyawan 0.730 0.670 0.806 0.796

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti 2024

Pada tabel 4, untuk setiap angka yang dicantumkan dan di tebalkan dalam penelitian ini,
Fornell Larcker mendasarkan untuk setiap konstruk. Terlebih lagi, dari tabel di atas juga dapat
dipahami bahwa nilai model fornell larcker criterion adalah setiap konstruk yang mempunyai
nilai paling tertinggi untuk setiap variabel yang laten atau yang baik sehingga dapat diuji dari
variabel laten lainnya, artinya semua setiap indikator dan pertanyaan dalam penelitian ini
dapat diantisipasi dengan baik oleh setiap masing-masing variabel laten dan juga selanjutnya
dalam angka yang tidakdicetak tebal, adalah nilai yang kolerasi antar konstruk laten dengan

konstruklainnya.

Uji Reliabilitas

Menurut Kowanda (2016) uji reabilitas adalah memperkirakan konsisten pada suatu
instrumen pengukuran dalam memberikan hasil yang serupa setiap kali diuji. Selain itu, untuk
mengembangkan pengujian reabilitas dalam konstruk dalam penelitian ini digunakan nilai
composite reliability. Menurut pendapat Maspaitella et al (2018) suatu variabel yang bisa
dikatakan memenubhi syarat reliabilitas konstruk dan jika memiliki nilai composite reliability >
0,7 dan nilai cronbach alpha yang bernilai > 0,7 memiliki pada tingkat reabilitas yang baik
pada semua variabel. Nilai composite reliability yang merupakan masing-masing indikatornya
dapat dilihat pada tabel 5 berikut ini:

Tabel 5. Reability

Cronbach's Composite Average Variance
Alpha Reliability Extracted (AVE)
rho A
X1 Lingkunga Kerja 0.853 0.857 0.884 0.492
X2 Motivasi Kerja 0.904 0.918 0.923 0.603
X3 Kepemimpinan 0.888 0.905 0.911 0.565
Y Kinerja Karyawan 0.916 0.920 0.932 0.633

Sumber: Data Diolah oleh Peneliti 2024
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Pada tabel 5 reliability dapat dijelaskan yaitu variabel lingkungan kerja dengan cronbach’s
alpha 0.853 sedangkan composite reliability 0.884 maka dinyatakan reliable, variabel motivasi
kerja dengan cronbach’s alpha sebesar 0.904 sedangkan composit reliability sebesar 0.923
maka dinyatakan reliable, variabel kepemimpinan dengan cronbach’s alpha sebesar 0.888
sedangkan composit reliability sebesar 0.911 maka dinyatakan reliable, variabel Kkinerja
karyawan dengan cronbach’s alpha sebesar 0.916 sedangkan composite reliability sebesar
0.932 maka dinyatakan reliable.

Analisis Inner Model

Setelah analis menyelesaikan semua penilaian model penelitian ini, dapat dilihat bahwa
semua kontsruk yang memenuhi persyaratan Convergent Validity, Discriminant Validity, dan
Composite Reliability, Sehingga penelitian ini menentukan tahapan selanjutnya, khususnya
langkah evaluasi penilaian model struktural, yang dapat dicoba berupa kelayakan model
(model fit), Path Coeffisient, dan R2. Pengujian penelitian terhadap model fit juga dapat
digunakan untuk melihat apakah suatu model dan model lainnya cocok dengan data yang

diperoleh.

Path Coeffisient
Tabel 6. Path Coeffisient

Y Kinerja Karyawan

X1 Lingkungan Kerja 0.226
X2 Motivasi Kerja 0.115
X3 Kepemimpinan 0.713

Y Kinerja Karyawan
Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti 2024
Berdasarkan tabel 6 yang merupakan hasil dari mengeliminasi beberapa pernyataan yang

pada variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan sebesar
0.226 atau 22.6%. Pada variabel motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap variabel Kinerja
karyawan sebesar 0.115 atau 11.5%. Pada variabel kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap

variabel kinerja karyawan sebesar 0.713 atau 71.3%.

Model Fit
Tabel 7. Model Fit
Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.108 0.108
d ULS 6.214 6.214
dG 4.012 4.012
Chi-Square 992.836 992.836
NFI 0.536 0.536

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti 2024
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Nilai NFI bermula dari beberapa perbandingan antara model yang dihipotesiskan dengan
model independen seperti yang dikemukakan oleh (Ghozali, 2016). Model ini juga kecocokan
tinggi jika nilai mendekati 1. Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat nilai NFI berada pada 0.536
yang berarti memiliki kecocokan pada model yang dapat dinyatakan baik. Sebagaimana
ditunjukkan oleh Ghozali (2016) inner model adalah (inner relation, structural model, dan
substantive theory) yang menggambarkan hubungan antara variabel laten yang berdasarkan
dengan ubstantive theory. Model structural membantu dan memecah penilaian yang
menggunakan R-square untuk konstruk pada dependen pada penelitian. Pada Nilai R? adalah
ukuran statistik yang digunakan dalam analisis regresi untuk mengevaluasi seberapa baik
model regresi sesuai dengan data dan pada pengaruh variabel endogen dan variabel eksogen
untuk melihat apakah mempunyai pengaruh substantif pada penelitian.

R Square
Tabel 8. R Square
R Square R SquareAdjusted
Y KinerjaKaryawan 0.663 0.645

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti 2024

Dapat dilihat berdasarkan tabel 5 diperoleh nilai R Square berjumlah sebesar 0.663, maka
hal ini juga berarti 66.3% variasi atau pada variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kepemimpinan dan sedangkan pada sisanya sejumlah
36.7% dijelaskan oleh sebab lainnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dikatakan R Square

pada variabel kinerja karyawan adalah modera

Uji Hipotesis

Gambar 2. Hasil pengujian hipotesis
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Untuk mengetahui hubungan structural antar variabel laten, harus dilakukan pengujian
hipotesis terhadap koefisien jalur antar variabel dengan membandingkan t-statistic sebesar
(>1.66). Besarnya t-statistic diperoleh dari output pada SmartPLS dengan menggunakan
metode bootstrapping.

Tabel 9. Direct effect

Original Standard _—
Sample o T Statistics
Sample Deviation P Values
(0) Mean (M) (STDEV) (O/STDEV)
Xllingkungan Kerja->¥ 05 234 0133 1.699 0.090
Kinerja Karyawan
X2 Motivasi Kerja =¥ 4135 0000  0.195 0.591 0555
Kinerja Karyawan
X3 Kepemimpinan->Y 215 997 0201 3.555 0.000

Kinerja Karyawan
Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti 2024

Sesuai dengan pendapat dan pandangan Assegaff (2015), penelitian ini juga memiliki 3
hipotesis yang akan dihasilkan dan dikembangkan untuk setiap variabel. Dalam pengujian
hipotesis, memiliki kriteria yang digunakan yaitu nilai koefisien jalurdan nilai t-statistik.
Menurut Natalia et al., (2014) kriteria nilai koefisien adalah signifikansi statistiknya,
relevansinya dengan model yang diamati, dan seberapa besar atau kecilnya.faktor ini juga
menentukan seberapa baik koefisiennya dengan memahami hubungan antara variabel dalam
model dan hipotesis dalam penelitian ini apakah dapat diterima jika memilki nilai t hitung (t-
statistik) > t tabel pada tingkat kesalahan (o) sebesar 10% yaitu 1.66.
= Lingkungan kerja (H1); pada variabel lingkungan kerja memiliki nilai t-statistics 1.69 >

1.66, maka pada variabel lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat.
= Motivasi kerja (H2); pada variabel motivasi kerja memiliki nilai t-statistics 0.591 < 1.66,

maka pada motivasi kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT. Tirta Investama Langkat.
= Kepemimpinan (H3; pada variabel kepemimpinan memiliki nilai t-statistics 3.555 > 1.66,

maka pada motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.

Tirta Investama Langkat.
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana para karyawan akanmenyelesaikan pekerjaa
secara konsisten di setiap harinya. Pada hasil penelitian ini ditemukan bahwa pada lingkungan
kerja memiliki nilai t-statistics 1.69 > 1.66, makaitu pada lingkungan kerja secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Tirta Investama Langkat. Lingkungan kerja
adalah salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja pekerja dan juga harus
dipertimbangkan oleh semua organisasi. Memiliki tempat kerja yang layak akan memberikan
inspirasi kerja bagi para karyawan. Hal ini berdasarkan skor rata-rata yang diperoleh dari item
pernyataan yang sebesar 77,97% yang menandakan bahwa lingkungan kerja terdapat
menempatikategori baik. Dan sejalan juga oleh Putra (2020) yang menyatakan pada variabel
lingkungan kerja (X) terhadap kinerja karyawan (Y) yang menghasilkan nilai t hitung =
3,442 >t tabel =1,98238 dan dengan nilai yang signifikansi = 0,001 < 0,05. Sehingga terdapat
dinyatakan bahwa lingkungan kerja (X1) dapat berpengaruh positif dan signifikan secara
langsung terhadap kinerja karyawan (Y), yang artinya hipotesis 1 yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja (X1) berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT.

Tirta Investama Langkat dapat diterima.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi atau dukungan adalah uatu proses yang menjelaskan bahwa intensitas, sikap dan
ketekunan seseorang dalam mencapai suatu tujuan. Pada hasil penelitian ini ditemukan bahwa
motivasi kerja memiliki nilai t-statistics 0.591 < 1.66, maka dapat dibilang motivasi kerja
secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat.
Menurut Rahmat (2022) tidak adanya apresiasi sebagai pujian atau penghargaan dari atasan
kepada bawahannya dapat menyebabkan rendahnya motivasi karyawan dalam bekerja. Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan Sumiati (2019) motivasi kerja tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Iron Bird Transport. Hal ini juga di tunjukkan pada analisis uji
t diperoleh t Hitung sebesar 1,457 dan t tabel sebesar 2.00324 (t Hitung 1,457 < t tabel 2.00324),

maka motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan adalah kemampuan atau gerakan seorang pemimpin untuk mengendalikan,
memimpin, dan memengaruhi pikiran, perasaan, atau perilaku orang lain untuk mencapai tujuan
yang telah ditentukan sebelumnya. Pada hasil penelitian ini ditemukan bahwa kepemimpinan

memiliki nilai t-statistics 3.555 > 1.66, maka pada kepemimpinan secara parsial berpengaruh
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terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat. Karena semua pemimpin pada
hakikatnya mampu memperkembangan organisasi dan bertanggung jawab mendorong serta
mempengaruhi semangat kerja positif setiap pegawai, maka gaya kepemimpinan merupakan
salah satu faktor yang sangat penting dalam mendongkrak kinerja pegawai.

Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi, dan Kepimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawann merupakan salah satu kemampuan, keterampilan dan hasil kerja yang
ditunjukkan oleh seluruh karyawan dalam melaksanakan kewajiban dan tanggung jawabnya
dalam bekerja. Pada variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan sebesar 0.226 atau 22.6%. Pada variabel motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap
variabel kinerja karyawan sebesar 0.115 atau 11.5%. Pada variabel kepemimpinan memiliki
pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 0.713 atau 71.3%. Pada nilai R Square
sebesar 0.663, hal iniberarti 66.3% variasi atau perubahan kinerja karyawan dipengaruhi pada
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kepemimpinan sedangkan sisanya lainnya sebanyak
36.7% dijelaskan oleh sebab yang lain. Sehingga dapat juga dikatakan bahwa R Square pada
variabel kinerja karyawan adalah moderat.

KESIMPULAN

Dari hasil penelitian ini mengenai pengaruh lingkungant kerja, motivasi dan kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat dapat ditarik kesimpulan bahwa
secara parsial Lingkungan kerja ditemukan bahwa pada lingkungan kerja memiliki nilai t-
statistics 1.69 > 1.66, maka pada lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat. Seacara parsial Motivasi juga ditemukan bahwa
motivasi kerja memiliki nilai t-statistics 0.591 < 1.66, maka pada motivasi kerja secara parsial
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta Investama Langkat.

Secara parsial Kepemimpinan ditemukan bahwa kepemimpinan memiliki nilai t-statistics
3.555 > 1.66, maka pada kepemimpinan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Tirta Investama Langkat. Secara simultan (bersama-sama) pada variabel lingkungan
kerja (X1), Motivasi ( X2), Kepemimpinan (X3) , Memiliki pengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y) pada PT. Tirta Investama Langkat. Berdasarkan dalam perhitungan nilai
R Square sebesar 0.663, hal ini juga berarti terdapat 66.3% variasi atau perubahan kinerja
karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kepemimpinan sedangkan

sisanya lainnya sebanyak 36.7% dijelaskan oleh sebab lain.
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